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ter fungieren schon während des AC
auch als Mentor, wodurch der Cha-
rakter des AC als Personalentwick-
lungsmaßnahme gesteigert wird.
Sowohl das Beobachtertraining für
die Führungskräfte als künftige Be-
obachter im Development Center als
auch die bloße Teilnahme der Mitar-
beiter an dem Entwicklungs-AC ist
als Personalentwicklungsmaßnah-
me zu verstehen, da detailliert
Führungsverhalten der Beobachter
und alltägliches Verhalten der Mit-
arbeiter / Teilnehmer gespiegelt wird
und der Selbstreflexion dienen.
Eine besondere Rolle kommt der Aus-
wertung zu. Als Resultat erhält der
Teilnehmer keine determinierende
Entscheidung in Bezug auf die Beset-
zung einer Position, sondern eine dif-
ferenzierte Einschätzung seines Po-
tentials. Er wird durch die Auswertung
nicht als gut oder schlecht identifi-
ziert. Stattdessen werden zwar Defi-
zite herausgestellt, gleichzeitig jedoch
Vorschläge für ihre Beseitigung un-
terbreitet. Dadurch erhält jeder Mit-
arbeiter die gleiche Chance, kurz-
oder langfristig eine Führungsposition
zu übernehmen. Weiterbildung kann
somit individuell und sehr viel effizi-
enter gestaltet werden.
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Insbesondere kleine und mittelständische Unternehmen müssen mit ihrer
teilweise nur wenig vorhandenen Reputation am Arbeitsmarkt gegen gro-
ße Namen bestehen und werden in Zukunft verstärkt , vor allem durch den
demografischen Wandel bedingt, Personalbeschaffungsproblemen gegen-
über stehen sowie dem Risiko, den Bedarf an qualifizierten Mitarbeitern
zur Erreichung der Unternehmensziele nicht decken zu können. Eine de-
taillierte Problembeschreibung, welche benötigten Kompetenzen und Qua-
lifikationen in Zukunft fehlen, wird Ihrem Unternehmen in ökonomischer
Weise durch einen Quick-Check und Kompetenzbilanzierung ermöglicht.
Der demografische Wandel wird
nicht nur die Gesellschaftsstruktu-
ren verändern, sondern vor allem
einen erheblichen Einfluss auf Un-
ternehmen durch die veränderte Zu-
sammensetzung der Erwerbsbevöl-
kerung ausüben. Die erhebliche Al-
terung und Verschiebung der Alters-
strukturen von Mitarbeitern und
Führungskräften wird dazu führen,
dass gegen einen verstärkten Fach-
kräftemangel zu kämpfen ist und ein
veränderter Personaleinsatz sowie
neue Recruiting-Strategien nötig
werden, da sich Unternehmen bis-
lang an den jüngeren Mitarbeitern
orientiert haben.
Deshalb sollten Sie sich und Ihrem
Unternehmen die zentralen Fragen
stellen wie: Was bedeutet dies für
Ihr Unternehmen? Wo sind Proble-
me zu erwarten und wie können Sie
diesen begegnen? Um frühzeitig
Entwicklungen abschätzen und
Handlungsmöglichkeiten erarbeiten
zu können, hat das IAW ein zwei-
stufiges Verfahren entwickelt, das
die zentralen Fragen der Auswirkung
des demografischen Wandels auf Ihr
Unternehmen beantwortet: den
Quick-Check.
Die erste Stufe des Quick-Checks
besteht in der Auswertung der
Organisationsstruktur einzelner Be-
reiche oder des gesamten Unterneh-
mens, wodurch eine schnelle und
kostengünstige, aber auch genaue
Beschreibung der spezifischen Pro-
bleme vorgenommen wird, die durch
den demografischen Wandel z. B.
aufgrund von zukünftig notwendigen
Qualifikationen und Kompetenzen
sowie der Nachwuchslagen zu er-
warten sind. Der zweite Schritt um-
fasst eine detaillierte Analyse kriti-
scher Aspekte relevanter Unter-
nehmensbereiche oder Arbeitsplät-
ze sowie der Rahmenbedingungen
wie notwendige Kompetenzen und
Ziele und Strategie des Unterneh-
mens. Im Zusammenhang damit ste-
hen auch eine Problembeschreibung
mittels Kompetenzbilanzierung und
eine sich anschließende Planung in-
terner (Personalentwicklung, Men-
toring, gemeinsames Lernen älterer
und jüngerer Mitarbeiter) und ex-
terner Maßnahmen (Recruiting).
Im Zusammenhang mit der Problem-
beschreibung sind alle Unternehmen
von den gleichen Fragestellungen
betroffen: Welche Kompetenzen sind
in der Organisation jetzt vorhanden?
Was sind Kernkompetenzen, Kom-
petenzen die das Unternehmen aus-
zeichnen? Welche Kompetenzen
braucht das Unternehmen jetzt und
in Zukunft?
Das in einem Unternehmen vorhan-
dene Wissen nimmt gegenüber dem
traditionellen Kapital eine zuneh-
mende Bedeutung ein - sowohl hin-
sichtlich des Innovationsvermögens
und der Wettbewerbsfähigkeit des
Unternehmens als auch bezüglich
der Arbeitspersonen auf dem Ar-
beitsmarkt. Kompetenzen – sowohl
die auf formellem Weg erworbenen
als auch jene Kompetenzen, die sich
im außerschulischen/-betrieblichen
Kontext angeeignet werden – neh-
men darin eine zentrale Schlüssel-
rolle ein. Schnell aktivierbare, viel-
fältig einsetzbare individuelle Kom-
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petenzen werden somit zu einem der
wichtigsten betrieblichen Standort-
vorteile im künftigen Wettbewerb.
Kompetenzbilanzierung, die im
Zuge eines Quick-Check durchge-
führt werden kann, dient als Instru-
ment, welches einen unmittelbaren
und umfassenden Abgleich zwischen
den Anforderungen eines Betriebes
und den tatsächlich vorhandenen
Kompetenzen der Arbeitspersonen
erlaubt und das verborgene Human-
kapital der informell erworbenen
Mitarbeiterkompetenzen offen legt.
Mittels der Kompetenzbilanzierung
wird sowohl die unmittelbare Ablei-
tung von strategisch ausgerichteten
(partizipativen) Personal- sowie Or-
ganisationsentwicklungsmaßnahmen
ermöglicht, als auch der Grundstein
einer anforderungsorientierten inter-
nen und externen Personalrekrutie-
rung gelegt.
Dies geschieht auf eine zeitlich und
finanziell ökonomische Weise und an
das Unternehmen und seine Strate-
gie angepasst. Der zeitliche Umfang
der eigentlichen Kompetenzmes-
sung hängt unmittelbar vom Umfang
der zu erhebenden Mitarbeiterkom-
petenzen sowie von der Anzahl der
involvierten Mitarbeiter ab. Die An-
zahl der zu erhebenden Mitarbeiter-
kompetenzen wird mittels Stellen-
und Anforderungsanalysen in dem
jeweiligen Unternehmen generiert,
indem die unternehmensspezifisch
relevanten, gegenwärtigen und zu-
künftigen, kompetenzorientierten
Anforderungen – auf das gesamte
Unternehmen oder auf konkrete Po-
sitionen bezogen – analysiert und
zusammengestellt werden.
Die zur Erstellung des Ist-Profils nö-
tigen Verfahren werden dementspre-
chend ausgewählt und durchgeführt.
Die Vorgehensweise dabei ist wis-
senschaftlich fundiert, objektiv und
berücksichtigt die Kriterien der DIN
33430 zur Eignungsdiagnostik. Au-
ßerdem werden Richtlinien hinsicht-
lich der Dokumentation, des Daten-
s chu t ze s ,
d e r
Frei-
w i l l i g -
keit der Teil-
nahme, der sozialen Akzeptanz und
ökonomischen Praktikabilität be-
rücksichtigt und umgesetzt.
Nach Ermittlung des Soll- und des
Ist-Profils findet ein Vergleich zwi-
schen Ist- und Sollzustand statt. Das
SOLL-Profil ist das Resultat der im
Vorfeld durchgeführten Stellen- und
Anforderungsanalysen, das IST-Pro-
fil stellt die Ergebnisse der persön-
lichen Kompetenzmessung dar, die
den Unternehmensanforderungen
gegenübergestellt werden. Weitere
Vergleichswerte können in das Pro-
fil integriert werden, wobei es bei
dem Unternehmen und seinen spe-
zifischen Bedarfen/Anforderungen
liegt zu entscheiden, welche Ver-
gleichswerte für die Arbeit mit den
Mitarbeiterprofilen für sinnvoll er-
achtet werden. Die gewonnenen Er-
gebnisse dienen zur Ermittlung ei-
nes vorhandenen bzw. zukünftigen
Defizits an erforderlichen Kompe-
tenzen, der Identifizierung von
Mitarbeiterpotential und der Kon-
zeption eines anforderungsspezi-
fischen Personalentwicklungspro-
gramms zur internen Deckung des
Personalbedarfs als auch gegebe-
nenfalls zur Erstellung einer Stellen-
ausschreibung zum externen Recrui-
ting. Dadurch ist ein Unternehmen
durch Kompetenzbilanzierung in der
Lage, erste Maßnahmen bezüglich
der in der ersten Stufe des Quick-
Checks gewonnenen Ergebnisse ein-
zuleiten.
Schon jetzt sollten Sie auf den de-
mografischen Wandel reagieren und
Ihr Unternehmen aktiv in richtige
Bahnen lenken, um keine wert-
volle Zeit und den Anschluss
an den Wettbewerb zu verlie-
ren. Wir unterstützen Sie bei
der Analyse Ihrer Alters-
strukturen und Kompetenz-
bedarfe und entwickeln
Möglichkeiten, wie Sie
auf dieser Grundlage die
Arbeitsfähigkeit Ihrer
Mitarbeiter sichern
können.
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